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In the complex and ever-changing business environment, the traditional 
human resource management of enterprises has been difficult to cope with the 
increasingly frequent situation of employees' job burnout, interpersonal conflicts, 
and frequent job hopping and so on. For the managers of modern enterprises, the 
improvement of employees' pursuit of career and the realization of personal 
values are not only reflected in the improvement of salary and welfare, but also 
the personal growth of employees and the improvement of potential and 
competitiveness. 
For modern enterprises, managers can maximize the enthusiasm, initiative 
and creativity of employees and realize employees and enterprises by actively 
carrying out employee happiness management, especially the management of 
employees' happiness. Hence, this paper takes the view of the happiness of 
private enterprise employees, employ theoretical analysis, questionnaire survey 
and empirical analysis to systematically analyze the composition, controllable 
antecedents and performance of the employees’ happiness in Chinese private 
enterprises. 
This paper found that: 
First, the improvement of salary can help employees improve their work well-
being, and the impact of salary on the happiness of grassroots employees is 
ii
significantly higher than that of high-level employees; 
Second, the perfect promotion mechanism can improve the happiness of 
middle-level employees, and it is more conducive to middle-level employees; 
Third, the improvement of fairness helps to improve the work well-being of 
employees, and this positive effect is more reflected in the grassroots employee 
group; 
Fourth, senior employees pay more attention to the realization of self-worth, 
but for the grassroots and middle-level employees, the effect is exactly opposite, 
and they see job challenge and stress as a negative factor; 
Fifth, employee well-being does bring positive performance to the company. 
The conclusions can not only enrich the research on the work well-being of 
employees, but also provide theoretical and empirical references for the 
performance management of enterprise managers and the improvement of the 
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（Heffernan and Dundon, 2016; Ogbonnaya et al., 2017；Ren and Chadee, 2017; 
孙健敏等，2018）。已有研究表明，工作幸福感是提升个人和组织绩效的最佳方法 
( Daniles & Harris， 2000; Wright & Cropanzano， 2000， 2004; Wright，
















员工幸福感越高会提升工作绩效，也有助于提升自我认同感（Jiang, Lepak, Hu，  
2012; Liao, Toyak, Lepak, 2009）、归属感（Gardener Wright and Moynihan, 2011; 
石冠峰和王爱华，2016）、降低离职率（Beehr & Glaser, 2001；Wright et al., 2004；
Gardener Vandynel, Pierce, 2004），实现组织目标与员工个人目标之间的统一，从
而有效地提升组织的效益。哈佛大学一项研究发现，员工满意度提高 5%，会连带提





















































































































关于幸福感的组成结构，相关研究，如 Diener et al（1999）将主观幸福感划分
为 4 个维度，即积极的情感体验，消极的情感体验，个体对过去、现在和未来生活







Specific Well-Being）等 4 个维度。 


















































表 2-2 心理幸福感的维度 



































Bowling et al（2008）所重点关注的领域。 
有关个体因素探讨的相关文献主要集中在人格特质（Diener et al., 1999; 
Tellegen, 1988; Deneve et al., 1998; Judge et al., 2002；Thomas et al., 2006；Steel 
et al., 2008；Hefferman and Dundon, 2016; 周舟, 2007; 陈惠雄等，2009; 苗元
 13 
江等，2011）、人口统计学变量（Mroczek et al., 1998; Blanchflower et al., 2000; 
Larn, 2001; Hayo, 2003）、自我效能感（Elliot et al., 1997; 冯冬冬等，2008；孟慧
等，2010）、应对方式（Fledderus et al., 2010; 王黎华等，2008）、个人价值观和领
导风格（徐菲菲，2017）、心理幸福感（McKee-Ryan et al., 2005）等个体性因素对
员工幸福感的影响。 
研究发现，乐观、自尊等积极心理因素对员工幸福感也会产生显著的影响效果
（Scheier & Carver，1993；Cohen & Shamai，2010），工作满意度与神经质、外倾
性、责任心及宜人性均有显著相关关系（Judge et al., 2002）。 
此外，关于员工特质性与幸福感之间的相关研究也发现了不同特征人群对于幸
福感的差异性结果，性别方面，研究发现女性员工的幸福感指数明显高于男性员工
（Alesina et al，2004）；年龄与工作幸福感之间呈现出 U 型关系（Esterlin，2006），
即年轻人与老年人的幸福感最高，而中年人幸福感指数最低（Carbonell and Gowey，
2007）；良好的家庭关系（Blanchflower and Oswald，2004）、婚姻和谐状况同样对












负相关关系（Karasek，1979；Bakker & Demerouti，2007；冯冬冬等，2008）。 
具体而言，有关组织因素的相关学术研究更多集中在组织承诺（Meyer et al., 
1986；张进等，2007；杨欣欣，2009；Wright & Bonett, 2007; Albrecht, 2012）、
组织认同（Wegge et al., 2006）、心理所有权（Pierce, 2001）、工作特征（Warr, 2007; 
Anneetal, 2007; 苗元江等，2009; 张兴贵，2011）、企业文化（古继宝等，2009; 纪
晓丽等，2010; 王海鹰等，2015）、工作复杂度与工作安全感（冯冬冬等，2008）、
领导风格（Kuoppala et al., 2008）、休假制度（Bloom et al., 2009）等因素对员工
幸福感的影响。 
根据 Anderson & Martin（1995）的研究结果可知，组织承诺通常是制员工认同
并接受组织的价值观、规范和传统等，是员工幸福感和组织满意度的产物（McGuire 
& McLaren，2009）。作为一个多维度的定义，根据 Jain et al （2009），组织承诺
主要包括情感承诺（Affective Commitment）、持续承诺（Continuance Commitment）







et al., 2006；Carmeli，2010；Pierce, 2001）、降低离职率（程伟波，2014），进而
提升员工幸福感。 
此外，在组织机制设计方面，孙健敏等（2018）发现，高绩效工作系统通过满
足员工的差异化需求，如提升个体自主性与胜任感（Vansteenkiste et al., 2008；
Barak，2014）、提升自我效能（Liao et al., 2009）、自主性（Gardener Wright and 
Moynihan, 2011）、通过内部晋升、培训开发、激励性薪酬等机制向员工传递组织的
重视、尊敬、支持与关怀，使员工感受到归属感（石冠峰，王爱华，2016；Gardener 




2010；李雪松，2011；邓宝文，2013）、社会支持（Thomas & Ganster，1995；  Hammer 
et al., 2005；Premeaux et al., 2007；李元元等，2009；徐莎莎，2011）、经济因素
（Diener et al., 2002）、文化因素（Diener et al., 1999；许淑莲等，2003）、民主程








绩效以及组织的创造性（Diener & Seligman，2002; Lyubomirsky et al., 2005; 
Diener & Chan，2011；刘洪，林彦梅和刘润刚，2016) 。 




























业绩平均提高 37%，CEO 的工作效率平均提高 15%，客户满意度平均提高 12%等
等。 
张西超（2015）的研究同样发现幸福感具有显著的积极影响，即低心理幸福感
体验的员工感知到更高水平的职业倦怠、抑郁和焦虑（Peeters et al., 2005），分别































表 3-2 幸福感度量方法 
幸福感度量方法 具体内容 
自陈报告法 
积极、消极性情绪量表（Watson et al., 1988） 
整体生活满意量表（Diner, 1985） 
生活满意度量表（Neugarren et al., 1961） 
情感量表（Bardburn, 1969; Kammann & Flett, 1983） 















































现有研究主要探讨了员工的人格特质（Diener et al., 1999; Tellegen, 1988; 
Deneve et al., 1998; 周舟, 2007; 陈惠雄等，2009; 苗元江等，2011）、人口统计学
变量（Mroczek et al., 1998; Blanchflower et al., 2000; Larn, 2001; Hayo, 2003）、
自我效能感（Elliot et al., 1997; 冯冬冬等，2008；孟慧等，2010）、应对方式













现有文献大多从组织承诺（Meyer et al., 1986；张进等，2007；杨欣欣，2009）、
组织认同（Wegge et al., 2006）、心理所有权（Pierce, 2001）、工作特征（Warr, 2007; 














































表 3-2 员工工作幸福感量表中，问题 1-2 对应生理需求，问题 3-4 对应安全需















































11、我的工作非常有趣 --3                     
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 
12、我与同事之间，能够找到共同的爱好 --3           
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 








16、我的工作非常有趣 --4                     
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 
17、在现有的岗位上，我能够获得大家的尊重 --4                     
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 
18、我能够获得公平的对待 --4                     
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 



















25、我对工作中获得的成就感感到基本满意--5   
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 



















































































Well − bingi = β0 + β1Salaryi + β2Environmenti + β3Positioni + β4PMi + β5Fairnessi



























若β5 > 0则表明，在其他因素不变的情况下，公平性越高会增加员工的幸福感； 
若β6 > 0则表明，在其他因素不变的情况下，工作挑战性越高会增加员工的幸福
感； 
若β7 > 0则表明，在其他因素不变的情况下，工作压力越大会增加员工的幸福感； 
若β8 > 0则表明，在其他因素不变的情况下，具有宗教信仰的员工的幸福感越高； 
若β9 > 0则表明，在其他因素不变的情况下，组织规模越大的企业，员工的幸福



























表 3-4 员工工作幸福感可控前因调查表 
附件 2 
员工基本信息 
1、性别             男性  女性 
2、年龄            （    ） 
3、婚姻状况         已婚  未婚  离异 
4、教育水平         大专及以下  本科  研究生 
5、家庭情况         单亲  非单亲 
6、职位级别         高管  中层  基层 
7、宗教信仰         有宗教信仰  无宗教信仰 
8、健康状态         极好  良好  一般 






2、 工作环境（分数越高，工作环境越好）                    
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 
3、 公司的晋升机制 （分数越高，晋升机制越完善）   
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 
4、公司公平性（分数越高，公平性越高）        
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 
5、 工作压力（分数越高，压力越大）        
（1）（2）（3）（4）（5）
（6）（7） 




表 3-5 员工直属上级评价调查表 
附件 3（注：本文调查问卷由员工的直属上级完成，谢谢配合！） 
员工绩效调查表 
1、 该员工给公司带来的效益评分（满分“10”，最低“1”）      
（1）（2）（3）（4）（5）（6）（7）（8）（9）（10） 




表 3-6 主要变量定义 
变量类型 变量解释及计算说明 
被解释变量和解释变量 
Well − being 员工工作幸福感，即根据表 3-2 员工工作幸福感量表各项指标的
加权平均数，该指标越高，表明员工工作幸福感越高； 
Performance 员工的员工绩效，该指标通过表 3-3 对被调查员工的直属上级进
行问卷获得，满分为“10”，最低分为“1”该指标越高，表明员工绩
效越高； 




Environment 员工工作环境情况，即通过表 3-3 中员工自身对工作环境进行综
合评估打分，满分为“7”，最低分为“1”。若该指标越大表明工作环
境越好； 
Position 员工的职位级别，即表 3-3 中员工基本信息中职位级别，若职位
级别为若职位级别为基层，则Position = 1，若职位级别为中层，
则Position = 2，若职位级别为高层，则Position = 3； 
PM 公司晋升机制评估（PM, Promotion Mechanism），即表 3-3 中
员工自身对公司晋升机制进行综合评打分，满分为“7”，最低分为
“1”。若该指标越大表明公司晋升机制越完善； 





Challenge 员工工作对自身的挑战性程度，即通过表 3-3 中员工自身对工作
的挑战性进行综合评估打分，满分为“7”，最低分为“1”。若该指标
越大表明工作的挑战性程度越高； 






Sex = 1，若为女生Sex = 0； 
Age 员工的性别，即通过表 3-3 中基本信息统计的员工实际年龄； 
Married 
员工的婚姻情况，即通过表 3-3 中基本信息统计的员工实际婚姻




育水平为本科则 Education = 2，若员工教育水平为研究生
Education = 3； 
SPF 
员工的家庭情况，即通过表 3-3 中基本信息统计的员工实际家庭
情况，若为单亲家庭则SPF = 1，否则SPF = 0； 
Healthy 身体健康状态，即通过表 3-3 员工基本信息进行综合评估打分； 
OS 组织规模，若公司大于 100 人，则为 1，否则为 0； 











本文以全国范围内 8316 家民营企业为初始样本，主要调查企业的特征见表 4-1
所示。具体来看。行业分布方面，以制造业为主，共计 3358 个调查对象，占总调查
对象的 33.58%，其次是批发零售业，共计 1245 家企业，占总调查样本的 12.45%，











企业规模 平均注册资本为 4852.41 万元 




本文以全国范围内 8316 家民营企业 20 到 60 岁之间的所有员工为初始样本，
共计发放 100000份调查问卷，回收的有效问卷为 45201份，有效回收率为 45.20%，
有效回收问卷分布在 2658 家民营企业中。其中，通过纸质问卷发放 20000 份，回
 41 
收 5724 份，回收率为 28.62%，电子问卷发放 80000 份，回收 39477 份，回收率
为 49.35%。 
表 4-2 问卷回收统计 
问卷种类 纸质问卷 电子问卷 
数据统计 
发放 回收 回收率 发放 回收 回收率 
20000 5724 28.62% 80000 39477 49.35% 
问卷调查发放和回收工作时间介于 2017 年 11 月初至 2018 年 9 月底之间，样















（2018），本文利用 KMO 和 Bartleet 球形检验对量表效度进行检验。 
通常 KMO>0.5 或者 Bartleet 球形检验通过显著性检验，则认为量表效度较好，
估计结果见表 4-2。表 4-2 显示，KMO=0.793>0.5，并且 Bartleet 球形检验χ2统计
量为 1523.232，在统计上显著。因此，可以认为本文设计的量表结构效度较高，样
本实证结果与实际情况的吻合度较高。 
表 4-3 量表信度检验结果 
检验方法 检验结果 
KMO  抽样适当性数值 0.793 







本文对于 α 信度系数法使用 Cronbach Alpha 系数对量表信度进行检验，统计检





表 4-4 量表信度检验结果 
 N of Terms Cronbach Alpha 
生理需求 3 0.893 
安全需求  4 0.882 
社交需求 6 0.925 
尊重需求 6 0.913 
自我实现需求 9 0.820 
总量表 28 0.879 
4.3 样本分布概况 
表 4-5 为本文主要研究变量——Well − being，在被调查员工的不同个人特征维
度下，如性别、岗位级别、教育程度、婚姻状态与家庭状况等细分维度下的统计分析
结果。 




究结论与 Alesina et al（2004）的结论一致。 
对于职位级别维度，本文所调查的员工对象中，高管、中层与基础员工的数量分



















样本组的幸福感指标均值为 3.99，远高于本科员工的 3.78，以及大专及以下的 3.57，
即教育程度与员工幸福感指数呈现出正相关关系。 
对于婚姻状态维度，本文研究的对象数据显示，已婚员工较多，人数总计为























表 4-5 员工幸福度指标 Well-being 不同维度下分布信息 
 Obs. Mean Std. Min. Max. T-TEST 
性别       
男性 29561 3.86 0.883 1.96 5.94 0.45 
女性 15640 3.82 0.863 2.01 5.92  
职位级别       
高管 2604 3.94 0.688 3.28 5.94 1.87* 
中层 8010 3.83 0.708 2.62 5.54 1.02 
底层 34588 3.64 1.017 1.96 4.21 -0.85 
教育程度       
专科及以下 27446 3.57 0.912 1.96 4.38 -1.13 
本科 12715 3.78 0.884 2.15 4.65 0.78 
研究生及以上 5040 3.99 0.841 2.45 5.94 1.82* 
婚姻状态       
已婚 28248 3.84 0.833 2.04 5.88 1.54 
未婚 16953 3.78 0.875 1.96 5.94  
家庭状况       
双亲家庭 32769 3.90 0.811 1.96 4.95 1.56 
单亲家庭 12432 3.61 0.972 2.01 5.94  
注：***，**，*分别表示通过显著性水平为 1%，5%和 10%的统计检验。 
 







表 4-6 为研究样本不同职位级别和薪资范围的基本情况。在本文的 45201 个有
效研究样本中，基层员工主要为经理级以下员工，月薪介于 0.3 至 2.0 万元之间，中
层则为副经理级以上、总监级以下员工，月薪介于 1.5 至 5.0 万元，高层则主要为总
监、副总、总经理，月薪介于 5 至 50 万元。 
其中，基层员工样本数最多，为 34588 个，占总样本的 76.52%，本文抽样出的
结果具有一定的代表性，中层员工样本数次之，为 8010 个，占总样本的 17.72%，
而高层员工样本数最少，仅为 2604 个，占总样本的 5.76%。 
整体看来，基层员工、中层员工和高层员工的比例符合我国大部分民营企业员
工结构。 
表 4-6 研究样本职位级别分布 





月薪范围 0.3-2.0 万元 1.5-5 万元 5-50 万元 
样本个数 34588 8010 2604 
占比 76.52% 17.72% 5.76% 




表 4-7 显示，本文研究样本幸福感（Well-being）的样本均值为 3.83，与联合




















表 4-7 研究变量基本描述性统计 
Variable Mean Std. Min. Max. Obs. 
Happiness 3.83  0.863  1.96  5.94  45201 
Performance 7.05  0.733  1.00  10.00  45201 
Salary 3.32  0.962  1.00  7.00  45201 
Environment 4.21  0.253  1.00  7.00  45201 
Position 1.17 0.582 1.00 3.00 45201 
PM 3.35 0.262 1.00  7.00  45201 
Fairness 3.41 0.377 1.00  7.00  45201 
Challenge 2.25 0.931 1.00  7.00  45201 
Pressure 3.40 0.988 1.00  7.00  45201 
Sex 0.654 0.458 0.00 1.00 45201 
Age 38.01 2.793 20.00 60.00 45201 
Married 0.74 0.531 0.00 1.00 45201 
Education 1.97 0.626 1.00 3.00 45201 
SPF 0.16 0.377 0.00 1.00 45201 
Religion 0.01 0.211 0.00 1.00 45201 




表 4-8 显示，员工幸福感高于 3.69 的样本数为 1374，其中基层、中层和高层的
样本数分别为 999、250 和 125，分别占 72.74%、18.18%和 9.08%。员工工作幸福
感高于全样本均值（3.83）的样本数为 896，其中基层、中层和高层的样本数分别为
 50 
693、148 和 55，分别占 77.33%、16.49%和 6.18%。员工工作幸福感高于 4.00 的







表 4-8 不同职位级别员工幸福感分布 
幸福感范围 样本数 
基层 中层 高层 
样本数 占比 样本数 占比 样本数 占比 
Happiness≥4.00 574  406  70.78% 104  18.13% 64  11.09% 
Happiness≥3.83 896  693  77.33% 148  16.49% 55  6.18% 
Happiness≥3.69 1374  999  72.74% 250  18.18% 125  9.08% 
4.4.2 相关系数分析 
表 4-9 为本文实证模型中主要变量的相关性分析估计结果，该表报告了变量间














表 4-9 相关性分析 
 
注：***，**，*分别表示通过显著性水平为 1%，5%和 10%的统计检验。表中 1-15 分别表示Happiness、Performance、Salary、











膨胀因子（VIF）。整体而言，回归模型的 F 统计量在 1%置信水平下显著，调整 R2









































Intercept 4.596*** 0.00 
  [6.63]  
Salary 0.863** 1.07 
 [2.12]  
Environment 0.711 1.21 
 [1.23]  
Position 0.522 1.20 
 [1.45]  
PM 0.667 1.25 





Challenge -0.831 2.03 









Age 0.004 1.10 
 [0.62]  
Married -1.225 1.08 
 [-0.45]  
Education 1.262* 1.48 
 56 
 [1.78]  
SPF -1.025 1.36 
 [-0.61]  
Religion 0.229 1.52 
 [0.73]  
OS 1.131* 1.43 
 [1.75]  
N 45201  
F 6.29***  
AdjR2 5.62%  




具体结果见表 4-11 所示。 
从在表 4-11 中，对于解释变量员工薪酬（Salary），在 3 个分组中的系数值分别


















































表 4-11 多元线性回归模型估计结果（模型一分组） 
Y = 
Happiness 
基层样本组 中层样本组 高层样本组 
系数 VIF 系数 VIF 系数 VIF 
Intercept 4.712*** 0.00 5.113*** 0.00 3.036*** 0.00 
  [7.11]  [7.34]  [5.298]  
Salary 1.022** 1.06 0.874* 1.03 0.682 1.02 
 [2.25]  [1.68]  [1.47]  
Environment 0.831 1.15 0.715 1.22 0.701 1.28 
 [1.32]  [1.24]  [1.11]  
PM 0.692* 1.46 0.911** 1.33 0.785 1.26 
 [1.76]  [2.88]  [1.52]  
Fairness 
 
0.702*** 1.55 0.540 1.39 0.441 1.34 
[2.36]  [1.56]  [1.55]  
Challenge -0.772 2.05 -0.822 2.03 0.562*** 2.02 
 [-0.78]  [-1.23]  [2.44]  
Pressure 
 
-0.787* 1.35 -0.899 1.24 0.343 1.10 
[-1.84]  [-1.41]  [1.30]  
Sex 
 
1.562 1.99 1.452 1.83 1.244 1.75 
[0.11]  [0.36]  [0.24]  
Age 0.007 1.08 0.003 1.10 0.008 1.10 
 [0.51]  [0.23]  [0.41]  
Married -1.022 1.42 -1.053 1.22 1.123 1.09 
 [-0.23]  [-0.55]  [1.27]  
Education 2.563 1.51 1.652*** 1.48 0.911* 1.42 
 [1.42]  [4.21]  [1.68]  
SPF -2.041 1.38 -1.125 1.36 1.501 1.35 
 60 
 [-1.34]  [-1.21]  [1.37]  
Religion 0.521 1.51 0.402 1.23 0.311 1.12 
 [0.79]  [0.52]  [0.25]  
OS 0.929 1.58 1.201 1.61 1.941** 1.62 
 [1.33]  [1.58]  [2.02]  
N 34588  8010  2604  
F 5.91***  5.09***  5.48***  
AdjR2 7.62%  8.22%  11.82%  




表 4-12 的第一列报告了模型系数的估计值和对应的 T 统计量，第二列报告了变
量系数估计值对应的方差膨胀因子（VIF）。整体而言，回归模型的 F 统计量在 1%置




















Intercept 5.25*** 0.00 
  [3.43]  
Happiness 1.565** 1.92 





Age 0.009 1.10 
 [0.62]  
Married -0.320 1.08 
 [-0.43]  
Education 0.823** 1.43 
 [2.04]  
SPF -1.321 1.36 
 [-0.61]  
Religion 0.392 1.62 
 62 
 [0.81]  
OS 1.0211* 1.63 
 [1.79]  
N 45201  
F 10.15***  
AdjR2 8.97%  
注：***，**，*分别表示通过显著性水平为 1%，5%和 10 的统计检验。 
在检验了全样本的结果后，本部分试图将研究样本根据研究对象的职位层级进
行区分，拆分为基层样本组、中层样本组以及高层样本组，并分别对其进行了回归分
析，具体结果见表 4-13 所示。 
结合表 4-12 和表 4-13 的统计分析结果来看，本部分所研究的员工工作幸福感
指标（Happiness）的系数在基层样本组、中层样本组以及高层样本组的 3 个不同细
分样本组的系数结果与全样本组（表 4-11）的结果一致，系数分别为 1.490,1.582 和
1.923，且分别通过了 10%，10%和 5%的统计检验，即研究假设五的结果得到了检
验。 








表 4-13 多元线性回归模型估计结果（模型二分组） 
Y = 
Performance 
基层样本组 中层样本组 高层样本组 
系数 VIF 系数 系数 VIF 
Intercept 6.34*** 0.00 549*** 5.34*** 0.00 
  [4.87]  [5.89] [5.23]  
Happiness 1.490* 1.06 1.582* 1.923** 1.43 
 [1.77]  [1.66] [1.97]  
Sex 
 
2.325 1.99 2.389 2.328 1.67 
[0.79]  [0.74] [0.72]  
Age 0.014 1.08 0.008 0.007 1.23 
 [0.51]  [0.49] [0.48]  
Married -0.398 1.12 -0.331 -0.312 1.32 
 [-0.23]  [-0.34] [-0.37]  
Education 1.916 1.51 1.343** 0.621* 1.34 
 [1.19]  [2.02] [1.79]  
SPF -2.367 1.38 -1.346 -1.057 2.08 
 [-1.01]  [-1.27] [-1.37]  
Religion 1.62 0.921 0.222 1.02 
  [0.44] [0.45]  
OS 1.28 1.030 1.404 1.62 
  [1.45] [1.52]  
N 34588  8010 2604  
F 6.09***  7.12*** 9.01***  
AdjR2 10.11%  9.01% 10.14%  
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